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ABSTRAK
Departemen human resources (HRD) adalah sebuah departemen yang
terdapat disetiap perusahaan dan memiliki peranan yang sangat penting. HRD
juga berperan membantu perusahaan dalam memenangkan persaingan bisnis serta
mencapai tujuan dari perusahaan. Sebuah organisasi atau perusahaan yang baik
akan berusaha untuk mempertahankan segala aspek bagi karyawannya, antara lain
seperti tingkat kepuasan kerja, kerja sama antar karyawan dan komunikasi dua
arah yang baik pada level karyawan apapun. Oleh karena itu untuk meningkatkan
kualitas dan peran sumber daya manusia disebuah perusahaan, perusahaan harus
mempertahankan serta meningkatkan hal-hal terkait kepuasan kerja, komitmen
oganisasi dan kinerja. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh
kepuasan kerja terhadap turnover intention dan mengetahui pengaruh komitmen
organisasi terhadap turnover intention serta mengetahui pengaruh turnover
intention terhadap kinerja karyawan PT. XYZ di Surabaya. Hasil dari penelitian
ini adalah variabel kinerja hanya mampu dijelaskan sebesar 0,585 atau 58,5% oleh
variabel kepuasan kerja, komitmen organisasi dan turnover intention, sedangkan
sebesar 41,5% dijelaskan oleh variabel lain.
Kata kunci: Kepuasan kerja, Komitmen Organisasi, Turnover Intention, Kinerja
2PENDAHULUAN
Departemen human resources (HRD) adalah sebuah departemen yang
terdapat disetiap perusahaan dan memiliki peranan yang sangat penting. HRD
juga berperan membantu perusahaan dalam memenangkan persaingan bisnis serta
mencapai tujuan dari perusahaan. Departemen yang erat kaitannya dengan
Sumber Daya Manusia (SDM) ini merupakan salah satu aset yang sangat penting
untuk perusahaan atau organisasi apapun disamping aset-aset lainya, seperti
teknologi, peralatan dan modal serta SDM tersebut ialah sumber daya yang
dinamis dan selalu dibutuhkan dalam tiap proses produksi barang ataupun jasa
(Novliadi, 2007:1). Sebuah organisasi atau perusahaan yang baik akan berusaha
untuk mempertahankan segala aspek bagi karyawannya, antara lain seperti tingkat
kepuasan kerja, kerja sama antar karyawan dan komunikasi dua arah yang baik
pada level karyawan apapun. Ketiga aspek tersebut akan memberikan dampak
positif bagi peranan karyawan terhadap perusahaan dikarenakan karyawan lebih
bertanggung jawab pada tugas dan kewajibannya, serta yang terpenting adalah
tujuan dari perusahaan itu sendiri akan tercapai dengan hasil yang maksimal dan
juga memenangkan persaingan global (Javed et al, 2014:121). Oleh karena itu
untuk meningkatkan kualitas dan peran sumber daya manusia disebuah
perusahaan, perusahaan harus mempertahankan serta meningkatkan hal-hal terkait
kepuasan kerja, komitmen oganisasi dan kinerja.
Industri telekomunikasi merupakan salah satu industri jasa yang memiliki
persaingan ketat dan terus meningkat, berbagai macam perusahaan bergerak
dibidang telekomunikasi terdapat di Indonesia, salah satunya adalah PT. XYZ.
Sebagai salah satu BUMN di Indonesia yang beroperasi dibidang telekomunikasi
dan paling dikenal melalui jasa layanan telepon contact center PT. XYZ
membutuhkan sumber daya manusia yang berkualitas guna memenuhi kebutuhan
masyarakat mengenai informasi. Namun, dalam lima tahun terakhir employee
satisfaction index (ESI) PT. XYZ berfluktusi dan cenderung kearah penurunan,
seperti pada tabel berikut ini:
3Tabel 1.3 Employee Satisfaction Index (ESI) PT. XYZ
Tahun 2010 2011 2012 2013 2014
ESI 3 2 4 4 3
Sumber: PT. XYZ
Tabel diatas menjelaskan bahwa level employee satisfaction index (ESI)
PT. XYZ berfluktuasi dan cenderung menurun, padahal perusahaan menetapkan
ESI minimum harus dilevel 4 (empat). Dampak menurunnya employee
satisfaction index PT. XYZ  tersebut diperkuat dengan tingkat turnover di PT.
XYZ, seperti pada tabel 1.4 berikut:
Tabel 1.4 Employee Turnover PT.XYZ




14 21 23 17 26
Prosentase 9,61% 14% 15,22% 11,39% 17,11%
Sumber: PT. XYZ
Tabel diatas menunjukkan turnover karyawan PT. XYZ mengalami
fluktuasi dan cenderung kearah yang kurang bagus. Hal ini bertentangan dengan
kebijakan perusahaan PT. XYZ yang menetapkan kebijakan turnover karyawan
sebesar 5% dari total 150 karyawan per tahunnya, sedangkan tabel 1.4
menunjukkan rata-rata tingkat karyawan PT. XYZ lebih dari 5%.
METODE
Penelitian kali ini pengumpulan data dilakukan melalui kuisioner.
Kuisioner adalah metode pengumpulan data primer menggunakan sejumlah item
pertanyaan atau pertanyaan dengan format tertentu (Abdillah dan Jogiyanto,
2015:52). Variabel bebas yang digunakan adalah kepuasan kerja dan komitmen
organisasi, sedangkan variabel tergantungnya adalah turnover intention dan
kinerja. Untuk proses selanjutnya akan dilakukan uji validitas dan uji reliabilitas,
sedangkan teknik analisis data yang digunakan mengunakan software Partial
Least Square (PLS). Partial Least Square (PLS) merupakan metode analisis yang
powerful oleh karena tidak didasarkan banyak asumsi. Selain itu, PLS mempunyai
kelebihan yaitu mampu mengestimasi model yang besar dan komplek dengan
ratusan variabel laten dan ribuan indikator. Untuk tujuan prediksi, pendekatan
4PLS lebih cocok. Apabila sebuah penelitian berada dalam situasi kompleksitas
yang tinggi dan memiliki ukuran sampel kurang dari 200, maka analisa SEM
dengan menggunakan PLS lebih sesuai diterapkan (Ghozali, 2014:9).
HASIL DAN PEMBAHASAN
Pembahasan ini didasarkan pada gambaran subyek penelitian, yang
meliputi usia, pendidikan terakhir, jenis kelamin, lama bekerja dan gaji (take
home pay) per bulan karyawan PT. XYZ di Surabaya. Dari 150 kuisioner yang
disebar, didapatkan kembali sebanyak 150 serta hasil dari rekapitulasi kuisioner
tersebut adalah:
Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
No Usia (Tahun) Jumlah Prosentase
1 17-30 88 59%
2 >30-40 61 41%
3 >40-50 1 1%
4 >50-55 0 0%
Total 150 100%
Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir
No Pendidikan Terakhir Jumlah Prosentase
1 SMA 0 0%
2 D3 97 65%
3 S1 51 34%
4 S2 2 1%
Total 150 100%
Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
No Jenis Kelamin Jumlah Prosentase
1 Laki-Laki 67 45%
2 Perempuan 83 55%
Total 150 100%
Tabel 4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja
No Lama Bekerja (Tahun) Jumlah Prosentase
1 0-5 116 77%
5No Lama Bekerja (Tahun) Jumlah Prosentase
2 >5-10 33 22%
3 >10-15 1 1%
4 >15-20 0 0%
Total 150 100%
Tabel 4.5 Karakteristik Responden Berdasarkan Gaji (Take Home Pay) per Bulan
No Gaji (Take Home Pay) per Bulan Jumlah Prosentase
1 Rp 3.000.000 – Rp 5.000.000 134 89%
2 >Rp 5.000.000 – Rp 8.000.000 15 10%
3 >Rp 8.000.000 – Rp 11.000.000 1 1%
4 >Rp 11.000.000 0 0%
Total 150 100%
Setelah itu dilakukan proses menggunakan PLS dan didapatkan hasil sebagai
berikut:




















6Berdasarkan tabel 5.1 dapat dilihat bahwa terdapat satu indikator yang
tidak memenuhi syarat sebagai reflektor dari variabel laten karena nilai loading
indikator tersebut dibawah 0,7. Indikator tersebut adalah X22 dengan nilai -0,768
sehingga indikator tersebut harus dikeluarkan dari model penelitian kemudian
dilakukan estimasi ulang. Berikut adalah hasil estimasi ulang tersebut:



















Berdasarkan tabel 5.2 setelah indikator X22 dihilangkan dari model
penelitian maka keseluruhan indikator pernyataan telah valid karena memiliki
nilai loading indikator tersebut diatas 0,7 (Ghozali, 2014:43). Hal ini menjelaskan
bahwa syarat convergent validity telah terpenuhi.







Dari tabel 5.5 diatas dapat dilihat bahwa seluruh variabel laten memiliki
nilai composite reliability diatas 0,6 hal ini menunjukkan bahwa syarat reliability
telah dapat terpenuhi.
Tabel 5.6 Nilai R Square Adjusted
Indikator R Square Adjusted
Kinerja 0,585
Turnover Intention 0,644
Tabel 5.6 menunjukkan bahwa variabel kinerja hanya mampu dijelaskan
sebesar 0,585 atau 58,5% oleh variabel kepuasan kerja, komitmen organisasi dan
turnover intention, sedangkan sebesar 41,5% dijelaskan oleh variabel lain diluar
model struktural.
Tabel 5.7 Pengujian Hipotesis
Hipotesis Hubungan T-Statistik Kesimpulan
H1 KK TI 4,958 Diterima
H2 KO TI 2,217 Diterima
H3 TI K 27,255 Diterima
Tabel 5.7 menunjukkan bahwa keseluruhan hipotesis dapat diterima
karena nilai t-statistik > 1,96 maka hubungan antar variabel laten dapat dikatakan
signifikan pada α = 5%.
KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan dari penelitian ini diambil dari hasil pengujian hipotesis yang
telah dilakukan, yaitu sebagai berikut: (1) Kepuasan kerja berpengaruh signifikan
terhadap turnover intention sebesar 4,958 (T-Statistics). (2) Komitmen organisasi
berpengaruh signifikan terhadap turnover intention sebesar 2,217 (T-Statistics).
(3) Turnover intention berpengaruh signifikan terhadap kinerja sebesar 27,255 (T-
8Statistics). Berdasarkan hasil analisis penelitian yang telah disimpulkan, maka
peneliti dapat memberikan saran: rendahnya tingkat kepuasan dan komitmen
organisasi karyawan mayoritas disebabkan oleh aspek gaji dan jenjang karir yang
tidak sesuai dengan harapan karyawan. Oleh karena itu, perusahaan dapat
menerapkan beberapa hal, diantaranya adalah menghitung gaji sesuai dengan jam
dan beban kerja serta memberikan penghargaan kepada karyawan yang berprestasi
berupa promosi jabatan. Sedangkan, bagi penelitian selanjutnya: disarankan untuk
lebih memperbanyak referensi penelitian lain dibidang industri telekomunikasi
dan peneliti meneliti hubungan antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi
serta dapat menambah indikator yang disesuaikan dengan situasi dan kondisi pada
obyek penelitian, misalnya: kompetensi, stres kerja, lingkungan kerja dan lain
sebagainya.
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